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RESUMEN 
La presente investigación es titulada “Liderazgo distribuido y gestión de 
conflictos en los docentes de la Red Educativa - Pilpichaca -Huaytará - 
Huancavelica, 2021”. Tuvo como objetivo general determinar la relación del 
liderazgo distribuido con la gestión de conflictos en los docentes de la Red 
Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
Para este propósito, se llevó a cabo una investigación básica, de diseño no 
experimental transversal, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo. La 
población de estudio estuvo constituida por 75 docentes de dicha institución y el 
tipo de muestreo fue censal. La técnica que se empleo fue la encuesta y el 
instrumento para la recolección de datos fue el cuestionario. El tratamiento 
estadístico se realizó mediante la elaboración de tablas y gráficos de barras, para 
la validación se aplicó el coeficiente de correlación de Spearmen, con un valor 
de rho = 0.525, la cual nos muestra una correlación positiva considerable, dado 
que el valor de p < 0,000 y también es muy significativo (p<0.01), rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que existe una 
relación entre liderazgo distribuido y la gestión de conflictos. 




The present investigation is titled "Distributed leadership and conflict 
management in the teachers of the Educational Network Pilpichaca -Huaytará - 
Huancavelica, 2021”. Its general objective was determine the relationship of 
distributed leadership with conflict management in the teachers of the 
Educational Network Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
For this purpose, basic research was carried out, non-experimental cross-
sectional design, correlational level, quantitative approach. The study population 
consisted of 75 teachers from said institution, and el tipo de muestreo fue censal. 
La técnica que se empleo fue la encuesta and the instrument for data collection 
was the questionnaire. The statistical treatment was carried out by means of the 
elaboration of tables and bar graphs. for validation, the coefficient of Spearmen 
correlation, with a value of rho = 0.525, which shows us a considerable positive 
correlation, since the value of p <0.000 and it is also very significant (p<0.01),  
reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis. It is concluded 
that there is a relationship between distributed leadership and conflict 
management.  




Dentro de las intenciones educativas es una mentada el trabajo de Liderazgo 
debido a que permite tener una función integral sobre el manejo de equipo y sobre 
la gestión de las responsabilidades de la administración de recursos. Es sabido que 
el liderazgo permite la motivación para obtener los objetivos comunes que tiene un 
grupo y así mejor a las organizaciones en los diversos escenarios y contextos. 
Conforme se da el enfoque de la teoría, Los grupos de trabajo crecen las 
delegaciones funcionales para mejorar una gestión de calidad a través del 
empoderamiento de funciones que son expresadas en el liderazgo. Hoy en día se 
realizan críticas con respecto a la forma en cómo se administra los aspectos 
educativos conforme a ello Pozner 2000 sostiene que se puede encontrar la 
burocracia, el anonimato, la tarea superpuesta, la pérdida de tiempo, calidad y 
sentido, y los procesos lentos los cuales generan frustraciones en el personal 
educativo, perjudicando así los desempeños de los integrantes en una Institución.  
La gestión estudiada como un proceso teórico práctico donde se debe dar la 
integración tanto horizontal como vertical. Quintana, Montgomery, Malaver y Ruiz 
(2012) precisan que por lo general los maestros que tienen habilidades en la gestión 
de conflictos son quienes más perciben la rigidez o el distanciamiento emocional 
de los directores determinando el estilo de liderazgo que puedan desarrollar. Por 
medio de la gestión de conflictos se puede comprender el clima organizacional e 
interrelacionarse armoniosamente dentro una Institución.  
La administración de la red educativa precisa tener una visión innovadora con 
respecto al desarrollo de liderazgo en el trabajo escolar donde pueda involucrar al 
personal administrativo trabajadores que desempeñan las funciones educativas y 
todo aquel que esté involucrado para así beneficiar los resultados académicos 
teniendo un cambio de actitud positiva como líderes formales de la comunidad 
educativa trabajadora.  
Como regenerar el liderazgo distribuido en la práctica se toman en cuenta las 
delegaciones de funciones con respecto a las áreas de trabajo responsablemente 
demostrando por los encargados, demostrando el liderazgo desde una perspectiva 
teórica en la Excelencia de la administración y calidad de funciones.  
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A nivel mundial las funciones educativas se han visto perjudicadas a 
consecuencia de la falta de eficiencia de los maestros causando falta de 
oportunidades educativas e inestabilidad emocional. En el Perú la poca capacidad 
de dirigir a los docentes y motivarlos para el éxito social en parte se ve afectada por 
la carencia de dominio de liderazgo. Por otra parte, el poder valorar y tener en 
cuenta el rol que cumplen los conflictos en la escuela va a depender 
necesariamente de la emisión de juicios del docente. Es así que Sergiovanni (2004) 
precisa que liderazgo en la escuela es tener en cuenta la administración del uso de 
la autoridad, toma decisiones y distribución de las responsabilidades para gestionar 
el tiempo y la mediación entre personas y sus conflictos. 
En el ámbito local los líderes en las diferentes Instituciones de la Red Pilpichaca 
- Huaytará - Huancavelica, no desarrollan un liderazgo impidiendo  a los docentes
fortalecer sus  capacidades y destrezas para un manejo distribuido entre todos. 
Asimismo, se llega a mejores decisiones por medio de acuerdos metas objetivos 
comunes en beneficio de los estudiantes y en progreso de la calidad educativa. En 
este sentido se comprende que no hay una delegación de funciones 
Independientemente sino un monitoreo y acompañamiento disperso. En la Red 
Educativa Pilpichaca -Huaytará - Huancavelica por medio de comisiones de trabajo 
desarrollan actividades para la implementación de los documentos de gestión 
escolar como el PEN, PCI, PAT, RI de la institución Educativa para la coordinación 
de un liderazgo con responsabilidad que hace referencia al Liderazgo distribuido de 
esta manera todos los integrantes toman decisiones asertivas y contribuyen con 
ideas y sugerencias para la actualización de dichos instrumentos de gestión. 
Conforme se da la realidad problemática, se presenta la investigación cuyo 
problema general es ¿Cómo se relaciona el liderazgo distribuido con la gestión de 
conflictos en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 
2021? Asimismo, se establecen los problemas específicos de la siguiente manera: 
¿De qué manera se relaciona la dimensión interacción de individuos, barreras del 
liderazgo, especialidades con la gestión de conflictos en los docentes de la Red 
Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021? 
La justificación teórica de la investigación es porque posibilitará la exploración 
y análisis de las teorías existentes y actuales las cuales conciernen la relación 
existente entre las dos variables de la investigación en función de las cuales se 
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logrará estudiarlas y así de esta manera ampliar el conocimiento científico de estas 
variables. En cuanto a la justificación práctica, es porque proporcionara la 
oportunidad de que el docente adquiera conocimientos sobre estas dos variables a 
ser estudiadas que serán sugeridas como referencias en las sugerencias del 
presente trabajo de investigación y esto dará como una alternativa de conocer la 
labor didáctica, pedagógica y la consecución de la interrelación de un buen clima 
escolar favorable en los docentes de la red educativa. En cuanto a la justificación 
metodológica, la investigación posibilitará optimizar el manejo correcto de los 
métodos, técnicas, instrumentos y otras particularidades vinculadas a la misma y 
que cuando son empleados dentro de los procedimientos de búsqueda se 
corroborara su validez y confiabilidad, por este motivo este trabajo de investigación 
servirá en otras investigaciones que estudien el Liderazgo distribuido y gestión de 
conflictos 
El objetivo general de la investigación fue: Determinar la relación del liderazgo 
distribuido con la gestión de conflictos en los docentes de la Red Educativa 
Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. Del mismo modo se plantearon los 
siguientes objetivos específicos: Determinar la relación de la dimensión interacción 
de individuos, barreras del liderazgo, especialidades con la gestión de conflictos en 
los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
De igual modo se formuló la hipótesis general: Existe la relación entre el 
Liderazgo distribuido y la gestión de conflictos en los docentes de la Red Educativa 
Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021.Igualmente se formularon las hipótesis 
específicas siguientes: Existe la relación entre la Dimensión interacción de 
individuos, barreras del liderazgo, especialidades y la gestión de conflictos en los 
docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO
Para el análisis del trabajo, la investigación ha considerado antecedentes 
internacionales, tales como la de Jimenez (2017) quien en México buscó identificar 
las características del liderazgo distribuido para así explicar cuáles son los 
mecanismos que componen en el proceso de este. Se basó en un enfoque 
cualitativo donde pudo evidenciar la semejanza que tiene el proceso de Liderazgo 
distribuido dentro de la red educativa para socializar e interactuar con el equipo de 
la comunidad educativa. También se tiene el aporte de España de Miras y Longas 
(2020) quién por medio de su investigación buscó explorar las formas en que el 
liderazgo en equipo guía la parte administrativa institucional. Por medio de una 
investigación cualitativa desarrolló un estudio de casos con la finalidad de lograr la 
explicación determinada sobre las variables de estudio. Una de las razones es que 
comprendió que la capacidad de Liderazgo es un factor importante para el 
desarrollo cultural y académico y se pueda llegar al éxito académico. En tanto que, 
en Guatemala, Castro (2017) desarrolló la tesis teniendo como propósito determinar 
la incidencia en el aprendizaje cooperativo con el liderazgo distribuido. Por medio 
de un enfoque cuantitativo realizó una encuesta a una población de estudiantes 
para verificar el grado de incidencia. Puedo determinar que hay una relación 
significativa por lo que es importante fomentar los diferentes tipos de liderazgos 
para un desarrollo óptimo en el aprendizaje cooperativo.  
Por otra parte, en Argentina D´Agostino (2019) investigó con el objetivo de 
describir y comparar el liderazgo de los directores y su relación con la gestión de 
conflictos para así identificar y dar resolución a los principales problemas 
académicos. Dentro de las conclusiones pudo evidenciar que existen políticas 
educativas que tiene condiciones muy marcadas con respecto a Cómo se debe 
desarrollar el liderazgo por lo que permite mejorar las condiciones de trabajo 
fortaleciendo las funciones de su personal. La gestión en las escuelas necesita ser 
supervisada para mantener un fortalecimiento institucional que favorezca a todos 
los integrantes del sistema educativo. En España García I(2018) investigó con el 
fín de caracterizar el liderazgo distribuido en el interior de las Instituciones 
educativas de la localidad. La investigación fue transaccional con una muestra de 
71 escuelas. En su investigación concluyó que hay una interacción importante entre 
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los líderes formales que propicia una distribución social e influencia tanto en los 
directores como docente. Hay una referencia importante en la relación que se da 
entre las variables de estudio en cuanto el aprendizaje de cédula y más eficiente a 
medida que se puedan desarrollar adecuadamente el líder hadas. Por tal motivo es 
necesario la interacción que brinde los directivos como actores principales del 
contexto escolar para la toma de una elección sobre la gestión de tareas y los 
compromisos que guían en la organización. De esta manera se da el surgimiento 
de los líderes para abordar las complejas tareas institucionales haciendo énfasis en 
el liderazgo distribuido. 
Respecto a los antecedentes nacionales Callalli (2019) investigó y desarrollo 
como objetivo general reconocer la relación de la percepción de liderazgo 
distribuido en las intenciones educativas. En su investigación pudo determinar que 
el liderazgo distribuido ejerce una fuerte presión e importancia en los directores 
generando así cambios en la organización de los miembros e incrementando la 
participación ética y activa de forma democrática.  
Por otro lado, Sebastián (2017) investigó con el fin de definir la correspondencia 
que existe en la inteligencia emocional con los estilos de conflictos de los docentes. 
En su investigación precisó que hay una correspondencia directa entre las variables 
de estudio por lo que las personas que tienen mejores habilidades emocionales 
pueden absorber los conflictos internos e institucionales de forma adecuada 
optimizando así las actividades académicas y el fortalecimiento emocional de los 
involucrados. Asimismo, Sánchez (2019) presentó una investigación de tipo no 
experimental y diseño correlacional con el fin de precisar la correspondencia entre 
el liderazgo distribuido y el coaching educativo. Para concluir determinó que no hay 
una correspondencia muy importante entre las variables. Por lo expuesto no 
necesariamente es necesario ser un líder para poder influir en los demás la gestión 
que se realice también se puede optimizar los grupos participativos obteniendo 
mejores conocimientos y logros adecuados.  
Galindo (2017) buscó conocer la relación entre liderazgo distribuido y la gestión 
de conflicto. Su desarrollo se dio una población censal con una investigación 
descriptiva correlacional. Esos resultados encontraron una correspondencia muy 
importante y directa entre las variables de estudio confirmándose así la hipótesis 
alterna. Finalmente, Maguiña (2017) en su investigación tuvo como objetivo 
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relacionan las variables de estudio con la finalidad de identificar las características 
y análisis de las principales implicancias en ella. Investigación se desarrolló 
mediante un método hipotético deductivo y utilizado como una muestra a 122 
trabajadores quienes desarrollaron una encuesta. La investigación de tipo básica 
determinó una correspondencia muy importante en las variables a ser investigadas 
en el estudio permitiendo así comprender y detallar los factores que influyen en el 
liderazgo distribuido y en la gestión de conflictos. 
La primera variable que es liderazgo distribuido es conceptualizada por Spillane 
(2005) como la forma en que se distribuye dinámicamente los roles o funciones 
escolares internas de una organización en este caso la Institución educativa. 
Asimismo, Santillana 2021 manifiesta que es una forma integrada que se da en el 
sistema escolar y que permite la relación de las acciones armónicas. Aquí los 
educadores tienen el compromiso de mejorar las prácticas pedagógicas de forma 
individual y colectivamente fortaleciendo el desempeño de las nuevas propuestas 
y buenas estrategias de aprendizaje para compartir experiencias y socializar las 
buenas prácticas docentes. De esta forma se mejorará la experiencia de cada 
docente beneficiando enriqueciendo el valor humano y la institución. Teniendo un 
ambiente de trabajo establecido con buenas relaciones interpersonales. Las 
dimensiones del liderazgo distribuido según Benett et al. (2003) citado en García 
(2010), son las siguientes: interacción de individuos, barreras del liderazgo y 
especialidades. 
La primera dimensión: Interacción de individuos, se refiere desde un enfoque 
distribuido a las personas que laboran juntos. De esta manera se puede lograr una 
sinergia dentro de los resultados porque se ven impulsados por iniciativas y 
fortalezas que suman las acciones que se dan de forma.  
La segunda dimensión: Barreras del liderazgo, se refiere a encontrar la utilidad 
de las acciones en las personas que realmente no se encuentran involucradas en 
tareas sobre liderazgo para que de esa manera puedan aportar actividades en la 
organización.  
La tercera dimensión: Especialidades, hace referencia a qué liderazgo puede 
venir desarrollado por un pequeño grupo de personas quienes adoptan las acciones 
de acuerdo de las circunstancias que se dan en la realidad.  
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Longo (2008) Considera el Hidalgo distribuido se caracteriza por formar parte 
de un grupo en las interrelaciones que están basadas en la confianza. Por otra 
parte, se tiene en cuenta la motivación y el talento que es desarrollado por cada 
uno de los líderes. Spillane (2004) Considera que dentro de esta variable se toma 
en cuenta el aprovechamiento de las capacidades y el diagnóstico del diseño que 
presenta cada institución. Asimismo, se caracteriza por ser parte del proceso desde 
que se origina el problema hasta la consolidación de las actividades que se 
desarrollan.  
Dentro de la teoría del rasgo distribuido se tiene la teoría de la cognición 
distribuida la cual hace referencia al Establecer un paradigma Donde se reflexione 
acerca de los conocimientos Hutchins (1980). Su intención es poder comprender 
cómo se organizan los sistemas del conocimiento dentro de los sistemas técnicos 
para que puedan darse una transmisión y difundir cooperativamente las posturas 
del aprendizaje y compromiso en un ámbito desarrollado. Por otra parte, se tiene la 
teoría de la actividad la cual es desarrollada por Vygotsky (1978) quien reconoció 
los diferentes elementos que influyen directamente en una organización social 
generando resultados óptimos de forma individual y grupal. Dentro de la teoría 
holística, Gronn (2002) precisa que dentro de las conductas del liderazgo se tiene 
una serie de elementos agregados que toman en cuenta las funciones del 
fenómeno implica el trabajo democrático. Dentro de la teoría sociológica del 
dualismo analítico desarrollado por Archer (2009) precisa que se tiene una 
perspectiva dualista con relación a la estabilidad y el cambio cultural los cuales 
transmiten beneficios y un resultado óptimo en una institución. 
La segunda variable en la gestión de conflictos que según Robbins (2013) Es 
definida como el procedimiento que se da por medio de la percepción e 
identificación de que una de las partes está afectando de forma negativa en 
situaciones concretas por lo que es necesario involucrarse para manejar dicha 
situación. Esta actividad se encuentra orientada a la intervención adecuada de los 
conflictos. De otro lado Robbins y Judge (2013) pusieron en manifiesto que los 
conflictos son procesos que se dan con la intención de interactuar oportunamente. 
Dentro de ella se puede encontrar las siguientes dimensiones:  oposición potencial 
o incompatibilidad, cognición y personalización, intención, comportamiento y
resultado. 
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La primera dimensión que es oposición potencial está centrada en la 
generación de oportunidades que surgen para mejorar el conflicto. Se puede dar 
de forma directa condicionando a tener mejores resultados necesarios. Dentro de 
ella se encuentran los indicadores de comunicación, estructura y variables 
personales.  
La segunda variable que es cognición y personalización está vinculada a los 
conflictos que surgen emocionalmente en las personas y que permiten 
experimentar la ansiedad frustración utilidad, Tensión Brindando dificultad en los 
conflictos. 
La tercera dimensión es las intenciones las cuales hace referencia a las 
emociones de las personas frente a los comportamientos de formas diversas. 
Dentro de ella está la toma de decisiones frente a una circunstancia determinada.  
La cuarta dimensión es comportamiento que refiere a cómo se centran los 
conflictos en las personas en ella se encuentran las expresiones acciones y 
reacciones que pueden darse en la realidad.  
La quinta dimensión es resultados que es donde se puede ver los cambios de 
la acción y reacción de las partes del conflicto. En ese sentido se ven las 
consecuencias funcionales respecto a la mejora de desempeño del grupo o las 
disfuncionales si es que ha habido obstaculización. 
Pondy (1967) precisó que existen diferentes tipos de conflictos los cuales 
pueden estar relacionados a la relación donde no se altera la autoridad Hola 
responsabilidades, pero sí afecta la eficiencia de los resultados; el conflicto 
estratégico que se crea con la finalidad de redistribuir las autoridades y los recursos. 
Moore (1994) pudo distinguir los conflictos conforme se dan en sus fuentes 
principales ya sea en relación a las personas, en la información, en los intereses, 
en las estructurales, o en los valores. Morton (1973) indicó que los conflictos de 
acuerdo a su naturaleza que pueden ser verídicos, con contingente, circo 
circunstancia, desplazado, mal atribuido, o falsos.  
Dentro de las teorías de los conflictos se tiene el modelo integral de Kenneth 
2003 quien precisa enfoques y perspectivas notables con respecto a los principios 
que componen el conflicto y sus relaciones en el contexto. Conforme a ello precisa 
que es un proceso con episodios conflictivos y parte del comportamiento externo y 
visible. Evert (2003) Preciso en su teoría la perspectiva Clara de la dinámica para 
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tener como modelo alternativo ante los conflictos se basó en la escalada o de 
escalada las cuales son condiciones que anteceden o no a la existencia de los 
sentimientos obstrucciones del sentimiento de irritación. Kruglanski (2016) 
Considero un modelo puramente cognitivo basándose en la elaboración de 
pensamientos y sentencias como etiquetas del conflicto. Dentro del preciso un 




3.1. Tipo y diseño de investigación 
La Metodología se elaboró aplicando el enfoque cuantitativo, que tiene como 
principal característica partir de la teoría para estudiar e indagar la materia de 
análisis, empleo la medición y análisis de datos con el propósito de contrastar las 
hipótesis tanto general como especificas (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Mientras el tipo es acuerdo a su finalidad, fue la básica, en vista que su objetivo, 
realiza la investigación a través del método científico para colaborar en el desarrollo 
teórico de las variables de investigación (Bernal, 2010). Finalmente, por su nivel fue 
correlacional por la investigación buscó determinar la correspondencia en el 
Liderazgo distribuido y la gestión de conflictos en la población seleccionada 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). En cuanto al diseño desarrollado fue no 
experimental y de corte transversal; el primero se aplicó porque las variables tanto 
Liderazgo distribuido como Gestión de conflictos no se alterarán de manera 
premeditada, mientras que el segundo se empleó porque el proceso de recopilación 
de datos se realizó en un momento único (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Figura 1. Esquema de Investigación 
Dónde: 
M: Muestra de estudio 
Ox: Observación de Liderazgo distribuido. 
Oy: Observación de gestión de conflictos. 
R: Relación que presentan 
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3.2. Variables y operacionalización 
Variable: Liderazgo distribuido 
 La práctica del Liderazgo distribuido consiste en la influencia que ejercen los 
líderes educativos sobre los docentes, esta interacción involucra totalmente a  los 
docentes de la comunidad educativa teniendo en cuenta las diferentes  habilidades 
de cada uno de los integrantes haciendo que todas las personas involucradas 
formen parte de esta práctica de Liderazgo distribuido y para que se logren 
efectivamente se proponen tres elementos del concepto: (1) Interacción de 
individuos (2) Barreras del liderazgo (3) Especialidades 
Variable: gestión de conflictos 
Es la acción voluntaria que empieza cuando se interviene en un conflicto o está 
por suceder la disputa entre pares. Esta definición conceptual es amplia porque 
intervienen todas sus dimensiones: Oposición potencial, Cognición y 
personalización, Intenciones, Comportamiento, Resultados. Con la finalidad de dar 
solución al mismo conflicto o consensuar mutuamente entre ambas partes 
involucradas. 
3.3. Población, muestra y muestreo 
La población consiste en la agrupación de los componentes de la misma clase 
que tienen características y atributos similares y serán considerados para una 
investigación (Niño, 2011). Para la realización de este trabajo de investigación 
participaron una población de 75 docentes de la Red educativa Pilpichaca-
Huaytará-Huancavelica. 
Asimismo, la muestra estuvo constituida por 75 docentes que representan el 
100% de docentes de la Red educativa Pilpichaca- Huaytará- Huancavelica, 2021. 
De acuerdo con Calderón y Alzamora (2010, p. 191), la población censal 
considerada cuando si en lugar de utilizar el muestreo, se utiliza a todos los 
miembros del estudio 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica es comprendida como la método o proceso que permite recabar la 
información o los datos (Falcón y Herrera, 2017). En la actual investigación se 
empleó la encuesta, técnica que permite la recolección de la información por medio 
del cuestionamiento de materias y su objetivo principal es medir metódicamente 
conceptos derivados de preguntas rigurosamente vinculados y formados para 
medir (López y Fachelli, 2016). 
Para la aplicación de la encuesta se necesitó el empleo de un instrumento que 
consiste en un recurso que emplean los investigadores para registrar la información 
o datos sobre Liderazgo distribuido y gestión de conflictos, así como sus
dimensiones (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Tabla 1: 




Objetivo Determinar la relación entre Liderazgo 
distribuido y gestión de conflictos en la red 
educativa Pilpichaca- Huaytará – 
Huancavelica 2021. 
Tiempo  10 minutos 
Hora 10:00 a. m. – 10:10 a. m. 
Forma de aplicación Se aplicó en forma virtual, mediante 
cuestionario Google  
Administrada a Docentes  





 Fuente: Elaborado por el Investigador 
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Tabla 2: 




Objetivo Determinar la relación entre Liderazgo 
distribuido y gestión de conflictos en la red 
educativa Pilpichaca- Huaytará – 
Huancavelica 2021. 
Tiempo  10 minutos 
Hora 10:00 a. m. – 10:10 a. m. 
Forma de aplicación Se aplicó en forma virtual, mediante 
cuestionario Google  
Administrada a Docentes  
Dimensiones  5, donde la primera tiene 6 ítems; la segunda, 






 Fuente: Elaborado por el Investigador 
Validez. 
Para el proceso de validez se tendrá en cuenta el juicio de expertos, integrado 
por 3 profesionales con grado de maestro o doctor, a quienes se les entrega un 
ejemplar de la matriz de validación, alineado al formato de la UCV, en donde cada 
juez evalúa la consistencia interna de redacción de ítems y la concordancia que 
presenta con los indicadores y analizar si responde a las dimensiones 
seleccionadas para cada variable en análisis. 
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Tabla 3: 
Validación de los instrumentos. Juicio de expertos 
Expertos Instrumentos 
Dr Flor De María Sánchez Aguirre Aplicable 
Mg. Janet Carpio Mendoza Aplicable 
Dr. Carlos Sixto Vega Vilca  Aplicable 
Fuente: Elaborado por el Investigador 
De acuerdo con Bernal (2010) se comprende que la confiabilidad es un 
procedimiento donde permite medir la consistencia conforme se realizan el 
análisis de los instrumentos. En el presente estudio, se midió por Alfa de 
Cronbach.  Para Grande y Abascal (2014) este método mide rápidamente la 
asociación de las variables de estudio. Luego del análisis del coeficiente Alfa de 
Cronbach, se comparó con la tabla de valores.   
Tabla 4 
Confiabilidad de los instrumentos de las variables 
Variable Alfa de Cronbach N de elementos 
Liderazgo 
distribuido 
 ,869 18 
Gestión de 
conflictos 
 ,874 32 
Fuente. Prueba piloto 
Conforme se tienen los resultados, el coeficiente de la variable liderazgo 
distribuido presenta un coeficiente de 0.869, por lo que se demuestra que el 
instrumento tiene un buen nivel de la confiabilidad; mientras que la variable de 




Se emplearon dos procedimientos el descriptivo y el inferencial; para el primero 
se emplearon la codificación y tabulación de los datos recolectados, segundo se 
organizaron en base a dimensiones, tercero se ejecutó el SPSS, cuarto se 
trabajaron las tablas y gráficos de frecuencia, así como las tablas cruzadas cada 
uno de ellas con sus respectivas interpretaciones y citadas de acuerdo a la norma 
APA. En cuanto al análisis inferencial, se empleó la prueba de hipótesis Rho de 
Spearman ya que se procuró instaurar la correspondencia entre el Liderazgo 
distribuido   y gestión de conflictos. 
3.6. Método de análisis de datos 
Para el análisis de datos en la investigación se recurrió los programas SPSS 
V24 y Excel V2016, que son los más usados para poder analizar la información de 
datos obtenidos en la encuesta, también se utilizó Word V2016 para la 
interpretación de datos. La prueba de hipótesis se desarrolló mediante la técnica 
de Rho de Spearman. 
3.7. Aspectos éticos 
Para el desarrollo de esta investigación se tuvo presente  los principios éticos 
mencionados en: RD-0262-2020/UCV, dichos principios se establecieron de la 
siguiente manera: a) Respeto de la propiedad intelectual, se respetó todas las 
definiciones de los autores los cuales fueron citados y referenciados 
adecuadamente en toda la tesis; b) Libertad, se informó a todos los docentes de la 
red /unidad de análisis sobre ser parte de la investigación lo cual se le hizo conocer 
el consentimiento informado, el cual fue aceptado por cada uno de ellos; c) 
Transparencia, los datos obtenidos en el recojo de la información mediante el 
formulario google realizado a los 75 docentes de la red educativa fueron calificados 
y los resultados obtenidos se expusieron  con transparencia y veracidad; d) 
Competencia profesional y científica, se hizo la revisión exhaustiva y responsable 
del estado del arte para respaldar epistemológicamente las variables en estudio y 
e) Precaución, para el desarrollo del trabajo de investigación se consideró el manual
de estilo APA para la elaboración de la tesis. 
16 
IV. Resultados
4.1. Datos descriptivos 
Tabla 5:  










fi % fi % fi % fi % 
Débil 21 28% 24 32% 8 11% 20 27% 
Moderado 37 49% 
33 
44% 54 72% 
37 
49% 
Fuerte 17 23% 
18 
24% 13 17% 
18 
24% 
Total 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 
Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará 
- Huancavelica, 2021
Figura 2. Valores porcentuales de la variable Liderazgo distribuido y sus 
dimensiones. 





























Variable Liderazgo distribuido y sus dimensiones
Débil Moderado Fuerte
17 
En la tabla 5 y figura 2, la variable Liderazgo distribuido registra un nivel débil 
del 28%; en el nivel moderado registra 49%; en el nivel fuerte, 23%; además, se 
muestran sus las dimensiones, como “Interacción de Individuos” registra un nivel 
débil del 32%; en el nivel moderado registra 44%; en el nivel fuerte, 24%. En la 
dimensión Barreras del Liderazgo registra un débil del 11%; en el nivel moderado 
registra 72%; en el nivel fuerte, 17%. En la dimensión especialidades registra un 
débil del 27%; en el nivel moderado registra 49%; en el nivel fuerte, 24%.  
Tabla 6:  










Intenciones Comportamiento Resultados 
fi % fi % fi % fi % Fi % 
Deficiente 13 17% 9 12% 10 13% 9 12% 29 39% 13 17% 
Poco 
eficiente 
45 60% 42 56% 37 49% 28 37% 44 59% 42 56% 
 Eficiente 17 23% 24 32% 28 37% 38 51% 2 3% 20 27% 
Total 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 75 100%  
Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará 
- Huancavelica, 2021.
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Figura 3. Valores porcentuales de la variable Gestión de conflictos y sus 
dimensiones. 
Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará 
- Huancavelica, 2021
En la tabla 6 y figura 3, la variable Gestión de conflictos registra un nivel 
deficiente del 17%; en el nivel poco eficiente registra 60%; en el nivel eficiente, 23%. 
Además, se muestran las dimensiones, en la dimensión “Oposición potencial” 
registra un nivel deficiente del 12%; en el nivel poco eficiente registra 56%; en el 
nivel eficiente, 32%, En la dimensión cognición y personalización registra un 
deficiente del 13%; en el nivel poco eficiente registra 49%; en el nivel eficiente 37%. 
En la dimensión intenciones registra un deficiente del 12%; en el nivel poco eficiente 
registra 37%; en el nivel eficiente 51%. En la dimensión comportamiento registra un 
deficiente del 39%; en el nivel poco eficiente registra 59%; en el nivel eficiente, 3%. 
En la dimensión resultados registra un deficiente del 17%; en el nivel poco eficiente 























Variable Gestión de Conflictos y sus  dimenciones
Deficiente Poco eficiente  Eficiente
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4.2. Resultado inferencial 
4.2.1. Prueba de hipótesis general y sus dimensiones 
Tabla 7 











distribuido * gestión 
de conflictos 







individuos * gestión 
de conflictos 






del liderazgo * 
gestión de 
conflictos 









,558** ,000 75 Positiva 
considerable 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Regla de Decisión 
Si p > α se acepta la hipótesis nula 
Si p < = α se rechaza la hipótesis nula 
Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis General: 
Ho: No existe la relación entre el Liderazgo distribuido y la gestión de conflictos en 
los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
Hi: Existe la relación entre el Liderazgo distribuido y la gestión de conflictos en los 
docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
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En los datos se aprecia que existe un grado de relación entre Liderazgo 
distribuido y la gestión de conflictos en docentes, con una correlación de 0.525, esto 
significa una correlación positiva considerable, asimismo la significancia bilateral 
(sig.) es 0.00, el cual es menor a 0.05, es por ello que no se acepta la hipótesis nula 
admitiendo la hipótesis alterna, que existe correspondencia en el liderazgo 
distribuido y gestión de conflictos 
Hipótesis específicas1 
Ho: No existe la relación entre la Dimensión interacción de individuos y la gestión 
de conflictos en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - 
Huancavelica, 2021. 
Hi: Existe la relación entre la Dimensión interacción de individuos y la gestión de 
conflictos en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 
2021. 
En los datos se observa que se encuentra un grado de correspondencia en la 
dimensión interacción de individuos y gestión de conflictos en docentes, con una 
correlación de 0.394, esto significa una correlación positiva media, asimismo la 
significancia bilateral (sig.) es 0.00, el cual es menor a 0.05, es por ello que no se 
acepta la hipótesis nula admitiendo la hipótesis alterna, que existe relación entre la 
dimensión interacción de individuos y la gestión de conflictos. 
Hipótesis Específicas 2 
Ho: No existe la relación entre la Dimensión barrera del liderazgo y la gestión de 
conflictos en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 
2021. 
Hi: Existe la relación entre la Dimensión barrera del liderazgo y la gestión de 
conflictos en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 
2021. 
En los datos se observa que existe un grado de correspondencia en la 
dimensión barrera del liderazgo y gestión de conflictos en docentes, con una 
correlación de 0.345, esto significa una correlación positiva media, asimismo la 
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significancia bilateral (sig.) es 0.02, el cual es menor a 0.05, es por ello que no se 
acepta la hipótesis nula admitiendo la hipótesis alterna, que existe relación entre la 
Dimensión barrera del liderazgo y la gestión de conflictos. 
Hipótesis Específicas 3 
Ho: No existe la relación entre la Dimensión especialidades y la gestión de 
conflictos en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 
2021. 
Hi: Existe la relación entre la Dimensión especialidades y la gestión de conflictos 
en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
En los datos se aprecia que existe un grado de correspondencia en la 
dimensión especialidades y gestión de conflictos en docentes, con una correlación 
de 0.558, esto significa una correlación positiva considerable, además la 
significancia bilateral (sig.) es 0.00, el cual es menor a 0.05, es por ello que no se 
acepta la hipótesis nula admitiendo la hipótesis alterna, que existe relación entre 
Dimensión especialidades y la gestión de conflictos en docentes. 
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V. DISCUSIÓN
Conforme se han obtenido los resultados, en la hipótesis general concluye que 
la relación fue de 0.525, lo que implica una correlación positiva considerable. Así 
mismo, la significancia bilateral (sig.) fue de 0.00, el cual es menor a 0.05, es por 
eso que no se acepta la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, que existe 
relación en el liderazgo distribuido y gestión de conflictos. En los aportes de 
Jimenez (2017) también se pudo evidenciar la similitud que hay en el desarrollo de 
liderazgo y gestión en las escuelas públicas. También estableció que es necesario 
para obtener los comportamientos y responsabilidades adecuados a una dirección, 
considerando las posibilidades de involucramiento en todos los actores educativos. 
Conforme a las prioridades que tienen las instituciones educativas, estás necesitan 
resolver situaciones sociales y contextuales partiendo de una adecuada estructura 
que permita igualdad de oportunidades de guiar y tomar decisiones. Asimismo, 
Miras y Longas (2020) concluyeron que dentro de las políticas educativas es 
necesario el adecuado funcionamiento de un liderazgo que involucre a todos los 
actores de la Institución. En tal sentido las decisiones se verán reforzadas y 
permitirán una estimulación de la comunicación y responsabilidad de las acciones. 
La gestión en la colaboración involucra la aceptación, el compromiso e integridad 
teniendo en cuenta el proceso político del sistema institucional el cual es capaz de 
potencializar la visión estimulando y promoviendo buena toma de decisiones. 
Castro (2017) también evidenció que el liderazgo distribuido es una propuesta 
muy relevante en el sistema educativo porque no solo interviene en el proceso 
pedagógico, sino también en los recursos técnicos materiales y financieros. Por 
medio de este proceso se logra una organización adecuada y funcional en un 
trabajo cooperativo de intercambio de enseñanzas y conocimientos. Las prácticas 
en las direcciones e influencia, definitivamente potencializan los niveles y las 
características de los atributos personales; sin embargo, es necesario el trabajo de 
otros tipos de líderes que puedan conducir en su totalidad en la organización. 
García (2018) evidenció en sus resultados un desarrollo muy adecuado con 
respecto al liderazgo distribuido en las acciones que realizan en la organización. La 
utilización de técnicas y dinámicas para interrelacionarse e incluir a todos los 
integrantes permite un desarrollo eficiente y en un contexto real. El liderazgo 
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distribuido es la destreza para obtener resultados importantes en las decisiones 
adecuadas generando la organización y coordinación de las actitudes de los 
verdaderos líderes de una organización. 
Maguiña (2017) encontró una relación moderada en cuanto a la gestión de 
conflictos y liderazgo distribuido. En ese sentido pudo verificar que la 
responsabilidad de funciones en los equipos o comisiones de trabajo influye 
directamente en la gestión de conflictos que puedan darse. Es así necesaria el 
promover la integración de un liderazgo oportuno que pueda coordinar el rosal ver 
de forma interna la situación es que sean importa. Finalmente, Galindo (2017) 
concluyó que hay una correspondencia directa y significativa entre la gestión de 
conflictos y el liderazgo distribuido. Una de las razones es que existe una serie de 
mecanismo que involucra el adecuado desenvolvimiento de la gestión facilitando y 
motivando a los involucrados entre ellos docentes y estudiantes. En este sentido la 
gestión necesita tener una reflexión en cuanto a la intervención oportuna para 
posibilitar una aceptación al cambio teniendo en cuenta a los líderes de la 
organización. 
Asimismo, Callalli (2019) evidenció una correspondencia muy importante entre 
las variables de estudio. Considerando la fuente importante al desarrollo de un 
liderazgo que permita manifestar las emociones y el autoconocimiento de forma 
profesional en armonía a la contribución de la plana docente educativa. Sebastián 
(2017) también precisó que hay una atención bastante notable que relacionan los 
estilos de liderazgos con las inteligencias emocionales. Los manejos de conflictos 
pueden ser mediados a través de una adecuada estrategia en la resolución de estás 
analizando las implicancias y los agentes que intervienen para brindar una solución 
idónea. 
De acuerdo a los resultados de la hipótesis 1, se encontró la relación de 0.394, 
implicando una correlación positiva media. Asimismo, se tuvo una significancia 
bilateral (sig.) de 0.00, el cual es menor a 0.05, es por ello que no se acepta la 
hipótesis nula admitiendo la hipótesis alterna, que existe correspondencia en la 
dimensión interacción de individuos y gestión de conflictos. Dentro de los resultados 
de Jimenez (2017) obtuvo que la interacción de los individuos refleja una adecuada 
gestión de conflictos. Por tal razón es necesario tener una organización óptima que 
puede impactar en el desarrollo personal ello desde la cabeza de la institución hasta 
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los últimos integrantes en la jerarquía de esta. En este sentido se deben detallar las 
actividades escritas y dar explicaciones eficientes a los integrantes. Miras y Longas 
(2020), también, precisaron que la interacción de los individuos permite el desarrollo 
del liderazgo pedagógico por medio de una conducción proactiva que va a 
beneficiar a la institución. En este sentido, la gestión de conflictos podrá vencer las 
obstaculizaciones que se ven con la finalidad de promover mejoras resultados. 
En cuanto a los resultados de Castro (2017), precisó que hay una necesidad 
de poder trabajar de forma cooperativa permitiendo obtener mejores resultados. En 
este sentido, la dimensión de interacción entre individuos genera resultados 
óptimos en la dinámica de trabajo. Asimismo, D´Agostino (2019) precisa que la 
ocupación formal que presentan los líderes refleja buenas prácticas en las acciones 
de los demás. Es así que se necesita tener un involucramiento responsable y 
compartido para llegar a niveles exitosos en la organización. La interacción de los 
individuos es necesaria y fundamental debido a que una actividad compleja no 
puede ser absuelta por uno o dos integrantes en ese sentido se necesita de la 
gestión y especialización de todos los miembros. 
De igual manera, Callalli (2019) evidenció que las fortalezas que presentan los 
líderes permiten mejorar los roles y las áreas en el cumplimiento de los aspectos 
administrativos. De esa manera la gestión de conflictos se puede resolver a través 
de la colaboración y la responsabilidad de todos los participantes. Asimismo, 
Sebastián (2017) consideró que la gestión de conflictos es manejable en la medida 
que se busque dar unas interacciones adecuadas entre los miembros de una 
organización. Para ello es necesario regular las emociones y brindar pautas claras 
respecto a las necesidades o requerimientos que permiten brindar una facilidad en 
la percepción del contexto. Finalmente, Sánchez (2019) reconoció que el 
comportamiento moderado permite una interacción adecuada donde pueda 
intervenir el liderazgo distribuido conllevando a un desempeño de Ecuador en los 
maestros. La cooperación es uno de los principales aspectos que se deben tener 
en cuenta para activar los recursos de liderazgo y así generar un conjunto de 
trabajos colaborativos y eficientes. 
En cuanto a los resultados de la hipótesis 2, se encontró la relación de 0.345, 
significando una correlación positiva media. Además, de tener significancia bilateral 
(sig.) es 0.02, el cual es menor a 0.05, es por ello que no se acepta la hipótesis nula 
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admitiendo la hipótesis alterna, ya que existe correspondencia en la dimensión 
barrera del liderazgo y gestión de conflictos. Tal es el caso de Castro (2017) quien 
concluyó que la capacidad de poder influir de forma adecuada en los demás, se 
encuentra relacionada al poder romper las barreras y obtener una organización 
colaborativa donde se genera influencia de todo el personal. Los problemas que se 
presenten, necesitan ser solucionados no solamente por los jefes mayores sino 
conforme se da las capacidades en la disminución de conflictos. Asimismo, García 
(2018) consideró que un líder en las organizaciones brinda seguridad y 
oportunidades de forma contundente en este sentido, no puede haber una barrera 
que impida la adecuada organización y gestión de las actividades. Las 
capacitaciones y actualizaciones de los docentes brindan un desarrollo armónico 
que permite la elaboración de mejores resultados. Galindo, López y Flores (2021) 
concluyeron que la gestión de conflictos necesita tener resultados óptimos 
permitiendo la integración de todos los actores institucionales. En ese sentido las 
barreras de liderazgo no pueden ser determinantes para el desarrollo articulado de 
las actividades institucionales. De igual manera, Callalli (2019) evidenció que es 
importante tener en cuenta las circunstancias locales en las que se desenvuelven 
los líderes tomando en cuenta el contexto para tener las mejores opciones en el 
desenvolvimiento. 
Finalmente, conforme se da los resultados de la hipótesis 3, se tuvo que la 
relación fue de 0.558, implicando una correlación positiva considerable. Además, la 
significancia bilateral (sig.) es 0.00, el cual es menor a 0.05, es por ello que no se 
acepta la hipótesis nula admitiendo la hipótesis alterna, que existe relación entre la 
dimensión especialidades y gestión de conflictos en docentes. En el trabajo de 
Jimenez (2017), también evidenció que para que haya una correspondencia alta en 
liderazgo y la gestión de conflictos es primordial considerar los elementos 
personales, sociales y organizacionales. Solo de esta manera se hará frente a las 
barreras de liderazgo generando facilidad y desinhibición en el compromiso de la 
realización de las actividades. Es necesario recalcar que todas las personas tienen 
las mismas posibilidades de ser facilitadores en la dinámica de guía con respecto 
a lograr el adecuado desempeño institucional. 
Por otra parte, Miras y Longas (2020) consideraron que cada persona es 
responsable del área que tiene a su cargo, por ende, el desenvolvimiento lo realiza 
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teniendo en cuenta la construcción y fortalecimiento general de la institución. En 
ellos se puede comprender que la dimensión de Las especialidades está 
relacionada con el proceso de la gestión de conflictos. En la realidad educativa las 
normas y las coordinaciones de las acciones por sectores se llegan a concertar 
conforme a una política principal que está en base al diseño curricular lo cual implica 
la actuación de todos para sumar y hacer frente a las necesidades educativas. 
Además, D´Agostino (2019) las gestiones que se realicen de acuerdo al grado de 
especialización influyen directamente en la gestión de los conflictos. Una de las 
razones es que domina una materia o actividad por la que sienten confianza en El 
desenvolvimiento individual sin embargo es importante considerar el trabajo en 
equipo y en los resultados grupales. Es así que se necesita tener en cuenta los 
procesos sociales y dinámicos que se pueden dar de forma multidireccionales. 
En cuanto a Callalli (2019) precisó que los conocimientos de los líderes 
generan confianza y resultados eficientes en una organización. Por esa razón se 
necesita contar con habilidades eficientes en un trabajo de calidad para beneficiar 
los resultados generales tomando en cuenta la creatividad y el desarrollo en 
conflictos. Asimismo, Sebastián (2017) consideró que para evitar la intensificación 
de los conflictos dentro de una organización se necesita tener el control del manejo 
de las emociones en este sentido se debe conocer a profundizar los principales 
conflictos que se presentan para dar una oportunidad en su toma de decisiones. 
Finalmente, Sánchez (2019) en su estudió pudo evidenciar que la participación 
profesional de los integrantes genera buenos resultados en la colaboración de las 
acciones realizadas en las instituciones educativas. El acompañamiento o el 
monitoreo permite tomar decisiones asertivas cumpliendo con objetividad y criterio 




Primera. Con respecto a la prueba de Rho de Spearman (r= 0.525) tiene una 
relación, permitiendo determinar que hay una correlación positiva 
considerable entre el liderazgo distribuido y gestión de conflictos en los 
docentes de la Red Educativa Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
Segunda. Sobre el objetivo específico 1; se tiene que con la prueba de Rho de 
Spearman (r= 0.394) muestra una relación, permitiendo determinar que 
hay una correlación positiva media entre la dimensión interacción de 
individuos y gestión de conflictos en los docentes de la Red Educativa 
Pilpichaca-Huaytará - Huancavelica, 2021. 
Tercera. Respecto al objetivo específico 2; se tiene que con la prueba Rho de 
Spearman (r= 0.345) muestra una relación, permitiendo determinar que 
hay una relación positiva media entre la Dimensión barrera del liderazgo 
y gestión de conflictos en los docentes de la Red Educativa Pilpichaca-
Huaytará - Huancavelica, 2021. 
Cuarta. En cuanto al objetivo específico 3; se tiene que la prueba Rho de Spearman 
(r= 0.558) muestra una relación, permitiendo determinar que hay una 
relación positiva considerable entre la dimensión especialidades y 
gestión de conflictos en docentes de la Red Educativa Pilpichaca-
Huaytará - Huancavelica, 2021. 
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VII. RECOMENDACIONES
Primera. Los líderes educativos necesitan brindar capacitaciones adecuadas para 
que el personal docente pueda desarrollar un liderazgo distribuido de 
forma eficiente y eficaz contribuyendo de forma importante en la 
dinamización del monitoreo teniendo como finalidad la calidad del 
servicio educativo.  
Segunda. Las instituciones educativas necesitan generar espacios donde puedan 
generar una comunicación asertiva para así lograr potencializar las 
habilidades y fortalezas de los maestros con el objetivo de brindar 
oportunidades en la toma de decisiones y gestionar mejor los 
conocimientos y los conflictos que pueden desarrollarse dentro de este.  
Tercera. Los directores necesitan brindar estrategias adecuadas para el 
mejoramiento y control de la gestión de los conflictos aportando metas 
claras en los objetivos y reconociendo la participación colaborativa de 
todos los integrantes a través de una comunicación fluida asertiva y 
dinámica. 
Cuarta.  Es necesario reforzar las experiencias profesionales empoderando a los 
docentes en destrezas y actitudes para que puedan mostrar ayuda a 
todos los integrantes de la institución en este sentido se recomienda 
activar las capacitaciones constantes para que puedan mejorar la 
integración y los resultados de la institución.  
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Título: LIDERAZGO DISTRIBUIDO Y GESTIÓN DE CONFLICTOS EN LOS DOCENTES DE LA RED EDUCATIVA PILPICHACA- HUAYTARÁ-HUANCAVELICA 







VARIABLES E INDICADORES 
Variable 1: Liderazgo Distribuido 
¿Cómo se relaciona el 
liderazgo distribuido con la 
gestión de conflictos en los 
docentes de la Red 
Educativa Pilpichaca-
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liderazgo distribuido con la 
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TIPO, DISEÑO Y MÉTODO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICA E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR 
TIPO DE INVESTIGACIÓN: 
En el presente trabajo se utilizó el tipo de investigación 
básica, en vista que su objetivo, realiza la investigación 
a través del método científico para colaborar en el 
desarrollo teórico de las variables de investigación 
(Bernal, 2010). Finalmente, por su nivel fue 
correlacional por la investigación buscó determinar la 
relación entre el Liderazgo distribuido y la gestión de 
conflictos en la población seleccionada (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014) 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN: 
La investigación desarrollo el tipo de diseño No 
experimental, de corte transversal y correlacional 
POBLACIÓN: 
La población del presente estudio 
estuvo constituida por 75 docentes 
de la Red Educativa Pilpichaca-
Huaytará -Huancavelica,2021.  
MUESTRA: 
La muestra fue considera censal 
debido a que se seleccionó el 
100% de la población al 
considerarla un numero manejable 
de sujetos. En este sentido es una 
muestra censal porque se 
consideró a todas las 
unidades como muestra y en el 
presente trabajo de investigación 
TÉCNICA:  Las técnicas de 
recolección de datos que se 
utilizaron en la presente 
investigación fueron de 
fuentes primarias tales como: La 
técnica de la Encuesta; se utilizó 
como 
instrumento el Formulario Google 




Nombre del instrumento: 
Cuestionario 
de Liderazgo distribuido.  
Investigador: Miguel Angel 
Saldaña Espinoza 
Datos descriptivos 
Los resultados de los datos porcentuales y 
de frecuencia de la variable Liderazgo 
distribuido, Gestión de Conflictos y sus 
dimensiones que se obtuvieran por medio 
del instrumento de recolección de 
información, fueron tabulados en tablas 
con cifras absolutas y relativas 
correspondientes al número de respuestas 
absolutas obtenidas procediendo a la 
interpretación de todas las tablas 
relacionadas con la percepción de 
liderazgo distribuido y gestión de conflictos. 
Prueba de Normalidad 
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debido a que plantea establecer la relación entre las 
variables de investigación. En el trabajo de 
investigación se observarán y medirán dos variables 
(Ox) Liderazgo distribuido y (Oy) Gestión de conflictos 
en un único momento y después se correlacionarán los 
datos obtenidos para determinar la presencia o no de 
relación significativa entre ellas. 
. 
Se aplicó el siguiente esquema 
Dónde: 
M: Muestra de estudio 
Ox: Observación de Liderazgo distribuido. 
Oy: Observación de gestión de conflictos. 
R: Relación que presentan 
estuvo conformada por 75 




Lugar: Red Educativa Pilpichaca-
Huaytará -Huancavelica,2021. 
Objetivo: Determinar la relación del 
liderazgo distribuido con la gestión 
de conflictos en los docentes de la 
Red Educativa Pilpichaca-
Huaytará - Huancavelica, 2021. 
Muestra: 75 
Administración: Individual. 
Tiempo de duración: 20 minutos 
aproximadamente. 
Normas de aplicación: Los 
docentes marcaron en cada ítem 
del cuestionario de acuerdo a una 
valoración cualitativa (Nunca, Casi 
Nunca, A veces, Siempre, Casi 
siempre con un total de 50 ítems, 
distribuidos en dos variables: 1) 
Liderazgo Distribuido 2) Gestión de 
conflictos 
Tiempo de duración: 20 minutos 
aproximadamente. 
: 
En el trabajo de investigación, se utilizó la 
prueba de Kolmogorov-Smirnov, para 
determinar si los datos provienen o tienen 
una distribución no normal o normal de 
datos el objetivo es determinar el 
comportamiento de los datos una vez 
realizado esta actividad se utilizaran  
pruebas paramétricas o no paramétricas, 
en los datos obtenidos es de  75 docentes, 
en donde se halló el nivel de significancia 
es menor a 0,05; por lo cual se rechaza la 
hipótesis nula aceptando la hipótesis 
alterna, manifestando que no tiene una 
distribución normal; por tal motivo se debe 
aplicar en la comprobación de hipótesis 
una prueba no paramétrica, como la 
prueba de Rho rangos Spearman 
Resultado inferencial 
Para la prueba de hipótesis se utilizó la 
prueba de datos obtenidos de las dos 
variables (Liderazgo distribuido y Gestión 
de conflictos) fueron categorizadas 
construyendo cada hipótesis establecida. 
Los resultados, en la hipótesis general se 
tuvo que la relación fue de 0.525, lo que 
implica una correlación positiva 
considerable. Además, la significancia 
bilateral (sig.) fue de 0.00, el cual es menor 
a 0.05, por ello que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, que 
existe relación entre el liderazgo distribuido 
y la gestión de conflictos 
Fuente: Elaboración propia 
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ANEXO N°2 
Matriz de operacionalización de variables 
Variable 1: Liderazgo Distribuido 
Dimensiones Indicadores ítems Niveles o rangos 
Interacción de individuos: Desde un 
enfoque distribuido la gente trabaja junta de 
tal manera que impulsan sus iniciativas y 
fortalezas, el resultado es un producto o 
energía que es mayor que la suma de sus 
acciones individuales (sinergia) 
Iniciativas 






(1) Débil (18 - 41)
(2) Moderado (42 - 65)
(3) Fuerte (66 - 90)
2.-Impulsa las iniciativas de sus compañeros. 
Fortalezas 
3.-Resalta las fortalezas de sus compañeros. 
4.-Aprovecha sus fortalezas para fortalecer el trabajo en equipo. 
Acciones Individuales 
5.-Combina sus acciones individuales para desempeñarse mejor. 
6.-Resalta las acciones individuales de sus compañeros. 
Barreras del liderazgo: Las personas que no 
están usualmente involucradas en roles y 
tareas de liderazgo pueden tener algo útil 
que agregar en los aspectos de 
administración de las organizaciones. 
Roles 
7.-Involucra roles a sus compañeros en sus funciones. 
8.-Se involucra en las actividades de los roles sus compañeros. 
Tareas 
9.-Participa en la asignación de tareas dentro de la institución. 
10.-Colabora en las tareas programadas. 
Aspectos 
Administrativos 
11.-Aconseja en algunos aspectos administrativos. 
12.-cumplen con tareas administrativas. 
Especialidades: No se lleva a cabo no entre 
pocos. Mientras los actos de liderazgo 
pueden ser iniciados por un grupo pequeño 
de personas, le corresponde luego a los 
otros adoptar, adaptar y mejorar dicho acto 
para las circunstancias locales. 
Adopción 
13.-Adopta la posición de la dirección de la institución. 
14.-Adopta la posición de los compañeros. 
Adaptación 
15.-Se adapta a los procedimientos de la institución. 
16.-Se acopla con facilidad a los procedimientos de sus compañeros. 
Circunstancias Locales 
17.-Se adapta a las circunstancias locales. 
18.-Es afectado por las circunstancias locales 
Fuente: 
Autor base: García Carreño, Ingrid del Valle 
Bibliografía: Liderazgo distribuido, una visión innovadora de la dirección escolar: una perspectiva teórica. 
Link: https://www.redalyc.org/pdf/737/73716205003.pdf 
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Variable: Gestión de Conflictos 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o Rangos 
Oposición potencial: Es la presencia de 
condiciones que generan oportunidades para el 
surgimiento del conflicto. No necesariamente 
llevan al conflicto de manera directa, pero si éste 
ha de surgir una de dichas condiciones es 
necesaria. En nombre de la simplicidad, estas 
condiciones (que también se consideran causas o 
fuentes del conflicto), se han condensado en tres 
categorías generales: comunicación, estructura y 
variables personales. 






(1) Deficiente (32 - 74)
(2) Poco eficiente (75-117)
(3) Eficiente (118 - 160)
Los conflictos son generados por la comunicación formal. 
Estructura La estructura organizacional genera conflictos. 
La duplicidad de funciones genera conflictos. 
Variables personales Las creencias motivan la generación de conflictos. 
La personalidad de los docentes genera conflictos. 
Cognición y personalización: Es en el nivel de 
conflicto sentido cuando los individuos se 
involucran emocionalmente, que las partes 
experimentan ansiedad, tensión, frustración u 
hostilidad. 
Ansiedad Tienes ansiedad al momento de dictar sus clases. 
La ansiedad de algunos docentes ha generado 
conflictos. 
Tensión Tienes tensión al momento de dictar sus clases. 
La tensión de algunos docentes ha generado conflictos. 
Frustración Siente frustración al momento de dictar sus clases. 
La frustración de algunos docentes ha generado 
conflictos. 
Hostilidad Tienes hostilidad al momento de dictar sus clases. 
La hostilidad de algunos docentes ha generado 
conflictos. 
Intenciones: Las intenciones intervienen entre las 
percepciones y emociones de la gente y su 
comportamiento manifiesto. Estas intenciones son 
decisiones para actuar en una forma dada. 
Emociones Las emociones de algunos docentes han generado 
conflictos. 
Tus emociones han generado conflicto. 
Comportamiento El comportamiento de algunos docentes ha generado 
conflictos. 
Tus comportamientos han generado conflicto. 
Actuación Las actuaciones de algunos docentes han generado 
conflictos. 
Tus actuaciones han generado conflicto. 
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Comportamiento: Cuando la mayoría de las 
personas piensa en situaciones de conflicto tiende 
a centrarse en esta etapa porque es aquí donde los 
conflictos se hacen visibles. La etapa de 
comportamiento incluye las expresiones, acciones 
y reacciones que hacen las partes en conflicto. 
Expresiones Las expresiones de algunos docentes han generado 
conflictos. 
Tus expresiones han generado conflicto. 
Acciones Las acciones de algunos docentes han generado 
conflictos. 
Mis acciones han generado conflicto. 
Reacciones Las reacciones de algunos docentes han generado 
conflictos. 
Mis reacciones han generado conflicto. 
Resultados: El intercambio acción-reacción entre 
las partes en conflicto tiene consecuencias. Éstas 
pueden ser funcionales si el conflicto resulta en 
una mejora del desempeño del grupo, o 
disfuncionales si lo obstaculizan. 
Intercambio 
Se ha roto la relación entre compañeros por intercambio 
de palabras. 
Intercambio de ideas entre los docentes determino la 
mejora de procesos. 
Funcionales 
Prima el conflicto cuando se trata de mejorar los procesos. 
Los conflictos terminan con la mejora de los procesos. 
Disfuncionales 
Los conflictos no terminan mejorando las actividades. 
Los conflictos terminan afectando negativamente los 
procesos. 
Fuente: Autor base: Stephen P Robbins y Timothy A. Judge 




ANEXO N° 3 
CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DISTRIBUIDO Y GESTIÓN DE 
CONFLICTOS 
CUESTIONARIO DE MEDICIÓN DE  LIDERAZGO DISTRIBUIDO Y GESTIÓN DE CONFLICTOS 
Autor: Miguel Angel Saldaña Espinoza. 
I.DATOS GENERALES.
APELLIDOS Y NOMBRES: 
I.E…………………………………………………… GRADO……………………… FECHA…………………. SEXO……. 
Estimado(a) docente: 
El presente instrumento está orientado a recoger información relevante respecto a sus 
percepciones sobre el desarrollo del Liderazgo distribuido en los docentes de la red Educativa 
Pilpichaca- Huaytará- Huancavelica.  Las respuestas que usted proporcionará serán totalmente 
confidenciales. Agradezco que sigua las siguientes instrucciones  
• Marque “X” en la alternativa que refleje su punto de vista.











Nº  ÍTEMS RELACIONADO CON LIDERAZGO DISTRIBUIDO 1 2 3 4 5 
1 Considera que sus colegas aprecian su iniciativa 
2 Impulsa las iniciativas de sus colegas. 
3 Resalta las fortalezas de sus colegas 
4 Aprovecha sus fortalezas para mejorar el trabajo en equipo. 
5 Combina sus acciones individuales para desempeñarse mejor. 
6 Resalta las acciones individuales de sus colegas 
7 Brinda roles equitativos a sus colegas. 
8 Aporta en las actividades de sus colegas. 
9 Participa en la asignación de tareas dentro de la institución. 
10 Colabora en las tareas programadas. 
11 Participa en la organización de las actividades administrativas. 
12 Cumplen con tareas administrativas. 
13 Conoce la función de la dirección institucional. 
14 Comprende la posición de sus colegas. 
15 Se adapta a los procedimientos de la institución. 
16 Se acopla con facilidad a los procedimientos de sus colegas 
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17 Se adapta a las circunstancias locales. 
18 Es afectado por las circunstancias locales. 
ÍTEMS RELACIONADO GESTIÓN DE CONFLICTOS 
19 Considera que la comunicación informal genera conflictos. 
20 Considera que los conflictos son generados por la comunicación formal. 
21 La estructura organizacional genera conflictos. 
22 La duplicidad de funciones genera conflictos. 
23 Las creencias motivan la generación de conflictos. 
24 La personalidad de los docentes genera conflictos. 
25 Tiene ansiedad al momento de dictar sus clases. 
26 La ansiedad de algunos docentes ha generado conflictos. 
27 Sus emociones son reflejadas en las sesiones de clase. 
28 Considera que las emociones de los colegas han conllevado a generar 
conflictos.  
29 Siente frustración al momento de dictar sus clases. 
30 La frustración de algunos docentes ha generado conflictos. 
31 Tienes hostilidad al momento de dictar sus clases. 
32 La hostilidad de algunos docentes ha generado conflictos. 
33 Las emociones de algunos docentes han generado conflictos. 
34 Sus emociones han generado conflicto. 
35 El comportamiento de algunos docentes ha generado conflictos. 
36 Sus comportamientos han generado conflicto. 
37 Las actuaciones de algunos docentes han generado conflictos. 
38 Sus actuaciones han generado conflicto. 
39 Las expresiones de algunos docentes han generado conflictos. 
40 Tus expresiones han generado conflicto. 
41 Las acciones de algunos docentes han generado conflictos. 
42 Mis acciones han generado conflicto. 
43 Las reacciones de algunos docentes han generado conflictos. 
44 Mis reacciones han generado conflicto. 
45 Ha perdido la simpatía de sus colegas por malos intercambios de palabras. 
46 Ha mejorado los procesos de trabajo con el aporte de ideas de sus 
colegas. 
47 Los conflictos afectan el en proceso de trabajo. 
48 Los conflictos terminan con la mejora de los procesos. 
49 Los conflictos no terminan mejorando las actividades. 
50 Los conflictos terminan afectando negativamente los procesos. 
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ANEXO N° 6 
PRUEBA DE CONFIABILIDAD 
DATASET ACTIVATE ConjuntoDatos3. 
SAVE OUTFILE='D:\Trabajos\00 Miguel Saldaña\Base de datos prueba piloto Miguel 
Saldaña.sav' 
  /COMPRESSED. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Fiabilidad 
Notas 
Salida creada 20-JUL-2021 22:06:16
Comentarios 
Entrada Datos D:\Trabajos\00 Miguel Saldaña\Base 
de datos prueba piloto Miguel 
Saldaña.sav 
Conjunto de datos activo ConjuntoDatos3 
Filtro <ninguno> 
Ponderación <ninguno> 
Segmentar archivo <ninguno> 
N de filas en el archivo de 
datos de trabajo 
20 
Entrada de matriz 
Manejo de valores perdidos Definición de perdidos Los valores perdidos definidos por el 
usuario se tratan como perdidos. 
Casos utilizados Las estadísticas se basan en todos los 
casos con datos válidos para todas las 
variables en el procedimiento. 
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Sintaxis RELIABILITY 
  /VARIABLES=P01 P02 P03 P04 P05 
P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 
P14 P15 P16 P17 P18 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Recursos Tiempo de procesador 00:00:00,00 
Tiempo transcurrido 00:00:00,01 
Escala: ALL VARIABLES 
Resumen de procesamiento de casos 
N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,867 18 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=P01_A P02_A P03_A P04_A P05_A P06_A P07_A P08_A P09_A P10_A P11_A 
P12_A P13_A P14_A P15_A P16_A P17_A P18_A P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 
P29 P30 P31 P32 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 




Salida creada 20-JUL-2021 22:06:37
Comentarios 
Entrada Datos D:\Trabajos\00 Miguel Saldaña\Base 
de datos prueba piloto Miguel 
Saldaña.sav 
Conjunto de datos activo ConjuntoDatos3 
Filtro <ninguno> 
Ponderación <ninguno> 
Segmentar archivo <ninguno> 
N de filas en el archivo de 
datos de trabajo 
20 
Entrada de matriz 
Manejo de valores perdidos Definición de perdidos Los valores perdidos definidos por el 
usuario se tratan como perdidos. 
Casos utilizados Las estadísticas se basan en todos los 
casos con datos válidos para todas las 
variables en el procedimiento. 
Sintaxis RELIABILITY 
  /VARIABLES=P01_A P02_A P03_A 
P04_A P05_A P06_A P07_A P08_A 
P09_A P10_A P11_A P12_A P13_A 
P14_A 
 P15_A P16_A P17_A P18_A P19 
P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 
P28 P29 P30 P31 P32 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Recursos Tiempo de procesador 00:00:00,02 
Tiempo transcurrido 00:00:00,01 
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Escala: ALL VARIABLES 
Resumen de procesamiento de casos 
N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,874 32 
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ANEXO N° 7 
PRUEBA DE NORMALIDAD 
Resultados de la Prueba de Normalidad 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Interacción de 
individuos 

















Intenciones ,119 75 ,010 
Comportamiento ,152 75 ,000 
Resultados ,142 75 ,179 
Fuente: Mondragón, M. (2014). 
Prueba de normalidad 
Ho: Los datos provienen de una distribución normal 
H1: Los datos no provienen de una distribución normal 
Regla de Decisión  
Donde:    valor de; α = 0.05 
Si p > α se admite la hipótesis nula 
Si p < α se no admite la hipótesis nula 
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ANEXO N° 8 
RESOLUCIÓN DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
70 
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ANEXO N° 9 
CONSTANCIA DE LA APLICACIÓN 
